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Streszczenie

Cel: Celem badania byto okre§lenie zaleznoéci pomiedzy wolontariatem pracowniczym
a zmianami w zakresie ,satysfakcji z zycia” oraz ,,dobrostanu psychicznego” mierzonymi
przed 1 po udziale w dzialaniach wolontariackich, a takze sprawdzenie, czy satysfakcja
z pracy oraz motywacja do pomagania pelnig funkcje moderatoréw tych zaleznoSci.

Metoda: Badanie quasi-eksperymentalne przeprowadzono w grupie 635 pracownikéw wo-
lontariuszy bioracych udzial w ogdélnopolskiej kampanii wolontariackiej. Zastosowano po-
miary, przed 1 po interwencji, obejmujace ocene ,satysfakeji z zycia”, ,,dobrostanu psychicz-
nego”, satysfakeji z pracy oraz motywacji do wolontariatu. Analizy statystyczne obejmowaty
testy ¢-Studenta, analize wariancji (ANOVA), analize korelacji oraz analize skupien.

Wyniki: Wyniki wskazuja, ze wolontariat sprzyja wzrostowi ,satysfakeji z zycia” pracow-
nikéw, natomiast moze prowadzi¢ do obnizenia ,dobrostanu psychicznego”, zwlaszcza
w wymiarze rozwoju osobistego. Pracownicy charakteryzujacy sie wysoka satysfakcja
z pracy wykazywali wieksza odpornoéé psychiczna — deklarowali wyzsza ,satysfakcje
z zycia” oraz stabilny poziom ,,dobrostanu psychicznego”. Motywacja altruistyczna pelnita
funkcje czynnika ochronnego, podczas gdy motywy egocentryczne wykazywaly stabszy
zwigzek z wynikami w zakresie dobrostanu. Co istotne, osoby o niskiej satysfakeji z pracy
czesciej doswiadczaty dalszego spadku satysfakeji z pracy oraz ,,dobrostanu psychicznego”
po zakonczeniu wolontariatu.

! Adres do korespondencji: beata.rynkiewicz@uwm.edu.pl.
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Whioski: Badanie to nalezy do pierwszych analiz quasi-eksperymentalnych dokumentuja-
cych podwéjny wzorzec zmian przed 1 po udziale w wolontariacie pracowniczym, ukazujac
jego zlozone, a niekiedy paradoksalne skutki. Dostarcza ono praktycznych wskazéwek
dla kadry zarzadzajacej, wskazujac, ze wolontariat powinien by¢ kierowany przede
wszystkim do pracownikéw zaangazowanych, a nie traktowany jako uniwersalne narze-
dzie integracji czy remedium na niezadowolenie, co ma istotne znaczenie dla zréwnowa-
zonego zarzadzania zasobami ludzkimi we wspotczesnych organizacjach.

Stowa kluczowe: dobrostan psychiczny, satysfakcja z zycia, satysfakcja z pracy, wo-
lontariat, zaangazowanie pracownikéw, zrownowazony rozwoj

Zrownowazony rozwdj stanowi centralny element wspolczesnych strategii
biznesowych, poniewaz integruje kwestie ekonomiczne, spoteczne i $rodowisko-
we, ukierunkowane na dlugofalowy sukces organizacji (United Nations, b.d.).

Dobrostan pracownikéw jest coraz czeéciej uznawany za filar zréwnowazo-
nego rozwoju organizacji. Przedsiebiorstwa, ktére inwestuja w psychologiczny,
fizyczny 1 spoteczny dobrostan kadry, nie tylko realizujg zobowigzania etyczne,
lecz takze budujg trwate podstawy dlugoterminowej efektywnosci. Inwestycje te
sprzyjaja wzrostowl zaangazowania pracownikOw, ograniczaja rotacje oraz po-
prawiajg reputacje organizacji. Ma to kluczowe znaczenie dla zrownowazonego
rozwoju przedsiebiorstw (Igbal 1 Piwowar-Sulej, 2022; Majini Jes Bella, 2023).

Dyrektywa Parlamentu Europejskiego 1 Rady 2014/95/UE (European Com-
mission, 2023) zobowigzuje przedsiebiorstwa do identyfikowania i ograniczania
negatywnego wplywu dzialalno$ci organizacyjnej na zréwnowazony rozwoj po-
przez wdrazanie konkretnych dziatan. Jednym z takich dziatan jest wolontariat,
ktory — zgodnie z Europejskimi Standardami Sprawozdawczo$ci Zréwnowazone-
go Rozwoju (ESRS; standardy S1 1 S3; European Commission, 2023) — stanowi
narzedzie oddzialywania zaréwno na pracownikéw, jak 1 spolecznosci lokalne.
Tak wiec, oprécz niewatpliwych korzysci dla jednostek 1 spotecznosci, wolonta-
riat stat sie rowniez elementem wymogow regulacyjnych.

W zwiazku z powyzszym organizacje staja przed koniecznoscig okreslenia,
czy —1 w jakich warunkach angazowanie pracownikéw w dziatania wolontariac-
kie sprzyja ich dobrostanowi oraz zwieksza satysfakcje z pracy.

Wolontariat w organizacjach a dobrostan pracownikow

Wolontariat odgrywa istotng role w strategiach ukierunkowanych na wspie-
ranie dobrostanu pracownikéw. Cho¢ od wielu lat funkcjonuje w dojrzatych organi-
zacjach, jego znaczenie wyraznie wzrosto w odpowiedzi na rosnace znaczenie idei
zrownowazonego rozwoju (Madero-Gémez 1 in., 2023). Badania wskazuja, ze pra-
cownicy angazujacy sie w dzialania wolontariackie czesciej doSwiadczaja, poczucia
sensu 1 rozwoju osobistego, co sprzyja budowaniu silnej kultury organizacyjnej
oraz zaufania w miejscu pracy (Peloza i Shang, 2011), a w konsekwencji prowadzi
do wzrostu zaangazowania zawodowego (Im i Chung, 2018; Pfeffer 1 in., 2022).
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W warunkach rzeczywisto$ci gospodarczej, w ktérej ludzie stajq sie kluczo-
wym zasobem, a lad korporacyjny przesuwa sie od prymatu akcjonariuszy ku
nastawieniu na interesariuszy, znaczenie pracownikow jako centralnych uczest-
nikoéw organizacji jest coraz wyrazniej dostrzegane (Zhang i in., 2024).

Wiele przedsiebiorstw postrzega wolontariat jako integralny element zréw-
nowazonego rozwoju. Z perspektywy pracownika wolontariat stwarza mozliwosé
do$wiadczania glebokiego poczucia satysfakeji i spetnienia, ktore dla niektérych
0s0b moze stanowi¢ odmiane od rutynowych zadan zawodowych (Chen 1 in.,
2024). Dla organizacji zwiekszone zaangazowanie pracownikéw przeklada sie na
wyzsza, produktywno$é¢, mniejsza rotacje oraz wieksza, spojnosé zespotow (Peloza
1 Shang, 2011). Wolontariat ma wiec potencjal odpowiadania na zrdznicowane
potrzeby pracownikéw, przedsiebiorstw i spotecznoéci. Jednoczeénie firmy po-
winny mie¢ $wiadomosé ztozonego wplywu wolontariatu na dobrostan pracowni-
kow, wlaczajac go do swoich strategii 1 narzedzi zarzadczych.

Badania poréwnujace osoby angazujace sie w wolontariat z tymi, ktore nie
podejmuja takiej aktywnosci, wskazuja, ze wolontariusze sa mniej podatni na
depresje, charakteryzuja sie wyzszym poziomem satysfakcji z zycia oraz wiek-
szym poczuciem wlasnej wartosci (Nichol 1 in., 2024). Nadal jednak nie jest ja-
sne, czy to wolontariat sprzyja poprawie dobrostanu, czy tez osoby juz bardziej
zadowolone z zycia chetniej angazuja sie w dziatania wolontariackie. Metaanali-
za badan eksperymentalnych przeprowadzona przez Jenkinson 1 in. (2013) nie
dostarczyla jednoznacznych dowodéw na to, ze wolontariat prowadzi do poprawy
dobrostanu. Aknin 1 Whillans (2021), odwolujac sie do teorii autodeterminacji,
zaproponowali, ze pomaganie innym zwieksza dobrostan wowczas, gdy ma cha-
rakter dobrowolny 1 obejmuje bezposredni kontakt z osobami potrzebujacymi.
W takim kontekécie wolontariusze moga czerpaé trzy istotne korzysSci osobiste:
poczucie autonomii, skutecznos$ci oraz bliskoéci, ktére sg kluczowe dla wzrostu
dobrostanu. Dostepne badania dostarczaja nawet przykladéw form wolontaria-
tu, ktére przynosza pracownikom satysfakeje, szczeScie 1 poczucie relaksu (Chen
11n., 2024). Dlatego tez, w ramach strategii zrownowazonego rozwoju, przedsie-
biorstwa sg zachecane do angazowania pracownikéw w programy oferujace bez-
posrednia pomoc osobom znajdujacym sie w trudnej sytuacji, wykluczonym
1 szczegolnie wrazliwym. Tego rodzaju wolontariat ma istotne znaczenie spolecz-
ne, jednak wymaga wiekszego zaangazowania i moze stanowi¢ dodatkowe obcia-
zenie dla wolontariuszy.

Wolontariat a motywacja

Wolontariat podejmowany jest dobrowolnie w celu przynoszenia korzysci
jednostkom lub grupom, bez obowigzku ani benefitow finansowych (Hustinx
1in., 2010). Definicja ta wskazuje, ze wolontariat jest ztozonym i wielowymiaro-
wym zjawiskiem, obejmujacym szerokie spektrum dzialan realizowanych w roz-
nych sektorach, organizacjach 1 kontekstach kulturowych. Poszczegélne formy
pomocy wiaza sie z réznym poziomem zaangazowania wolontariusza. Na przy-
ktad darowizny pieniezne przekazywane na cele charytatywne nie wymagaja
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angazowania osobistych zasobow 1 stanowig aktywnosé niskokosztowa. Z kolei
bezposrednia pomoc 1 wsparcie wymagaja poswiecenia wlasnych zasobow oraz
moga by¢é motywowane odmiennymi przestankami, regulowanymi przez rézne
mechanizmy.

Motywacja pomagania oraz jej wplyw na dobrostan stanowia istotny obszar
analiz. Ludzie angazuja sie w wolontariat z réznych powodow, takich jak cheé
niesienia pomocy innym (motyw altruistyczny), zdobywanie nowych do$wiad-
czen czy rozwiazywanie wlasnych probleméw (motywy egocentryczne). Motywa-
cja do pomagania ma charakter altruistyczny, gdy wynika z autentycznej troski
o dobro innych, z priorytetowym traktowaniem ich potrzeb 1 dobrostanu ponad
osobiste korzysSci czy nagrody. Motywacja altruistyczna moze zwiekszac ,,satys-
fakcje z zycia” oraz poczucie spelnienia ptynace z samego aktu pomagania (Bat-
son 11n., 2003). Natomiast dazenie do zdobywania nowych dosSwiadczen lub roz-
wigzywania wlasnych probleméw wynika z potrzeby zaspokajania wlasnych
celow, co okreslane jest jako motywy egocentryczne.

Badania wskazuja, ze motywy altruistyczne prowadza do wickszej satysfakeji
1 poczucia spelnienia zwiazanego z pomaganiem, podczas gdy motywy egocen-
tryczne, takie jak rozw6j umiejetnoéci czy zdobywanie certyfikatéw, niekoniecznie
przynosza oczekiwane korzysci osobiste (Batson 1 in., 2003; Graziano 1 in., 2007).

Wolontariat a rodzaje dobrostanu

Rodzaj dobrostanu wywolywanego przez wolontariat jest rzadko przedmio-
tem badan. Zgodnie z powszechnym przekonaniem wolontariat sprzyja szcze-
§ciu, satysfakeji z zycia oraz ogélnemu dobrostanowi. Pojecia te odnosza sie jed-
nak do odrebnych konstruktéw, odzwierciedlajacych rézne stany psychologiczne
1 regulowanych odmiennymi mechanizmami.

Odwotujac sie do tradycji filozoficznych, psychologia wyrdznia dwa podsta-
wowe typy dobrostanu. Pierwszym z nich jest dobrostan hedonistyczny, zblizony
do satysfakeji z zycia, ktory obejmuje subiektywne doS§wiadczanie przyjemnosci
oraz zadowolenia wynikajacego z realizacji celow (Diener 1 in., 2006). Ten typ do-
brostanu jest w duzym stopniu ksztaltowany przez biezace doSwiadczenia oraz
subiektywne oceny wtasnych okolicznosci zyciowych. Drugim typem jest dobro-
stan eudajmonistyczny, koncentrujacy sie na ,,dobrostanie psychicznym” oraz
osigganiu szczeScia poprzez wewnetrzny rozwdéj. Ma on charakter wielowymia-
rowy 1 jest éciélej powiazany z cechami osobowoéci (Ryff, 1989). ,,Dobrostan psy-
chiczny” obejmuje poczucie autonomii, sensu zycia, realizacji wlasnego potencja-
hu, kontroli nad wlasnym zyciem oraz tworzenia satysfakcjonujacych relacji
z innymi, a zatem jest Scisle zwiagzany z koncepcja samorealizacji. Badania nad
wolontariatem czesciej koncentrujg sie na hedonistycznym niz eudajmonistycz-
nym ujeciu ,dobrostanu psychicznego” (Jenkinson i in., 2013). Pierwsze z nich
jest latwiejsze do empirycznego pomiaru, natomiast drugie, choé oferuje bardziej
kompleksowe rozumienie dobrostanu, jest trudniejsze do operacjonalizacji.

Integracja obu perspektyw pozwala na pelniejsze zrozumienie jako$ci zycia
wolontariuszy. Dla zachowania przejrzysto$ci pojecia ,,dobrostan psychiczny”
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oraz ,satysfakcja z zycia” beda w dalszej czeéci prezentowane jako odrebne 1 spe-
cyficzne kategorie, uymowane w cudzystowie, natomiast ogélne znaczenie dobro-
stanu bedzie opisywane bez uzycia cudzystowu.

Wolontariat a satysfakcja z pracy

Rola pracy powinna by¢ réwniez uznana za istotny czynnik w obszarze po-
magania. Pracodawcy czesto angazujg swoich pracownikéow w dziatania wolon-
tariackie z nadzieja na poprawe nie tylko ich dobrostanu, lecz takze satysfakeji
z pracy. Potwierdzaja to wyniki badan, zgodnie z ktérymi wolontariusze sa bar-
dziej zaangazowani w prace, chetniej pomagaja wspotpracownikom oraz prezen-
tuja bardziej pozytywne nastawienie wobec swoich organizacji (Rodell, 2013).
Sugeruje to, ze wolontariat moze pozytywnie wplywaé na satysfakcje z pracy,
motywacje oraz og6lne postrzeganie miejsca pracy. Nalezy jednak podkreslié, ze
relacja miedzy wolontariatem a satysfakcja z pracy nie jest jednokierunkowa.
Mozliwe, ze wyjSciowy poziom satysfakeji z pracy odgrywa kluczowa role zarow-
no w decyzji o zaangazowaniu sie w wolontariat, jak i w ksztaltowaniu jego efek-
tow. Przykladowo badania Cho i in. (2020) pokazuja, ze satysfakcja z pracy sta-
nowl istotny mediator pomiedzy praktykami zarzadzania wolontariuszami
a gotowosécig do podtrzymywania zaangazowania w dzialalno$§¢ wolontariacka.
Konieczne sa jednak dalsze analizy, aby w pelni zrozumieé znaczenie satysfakeji
z pracy dla efektéw wolontariatu, zwlaszcza w odniesieniu do ogélnego dobrostanu.

Niniejsze badanie analizuje zwigzki pomiedzy wolontariatem pracownikéw
a zmianami ,satysfakcji z zycia” oraz ,,dobrostanu psychicznego” mierzonymi
przed i po udziale w wolontariacie, a takze sprawdza, czy satysfakcja z pracy
oraz motywacja do pomagania moderuja te zalezno$ci. Badanie wpisuje sie w ak-
tualne trendy integrujace zréwnowazony rozwdj z zarzadzaniem zasobami ludz-
kimi (HRM). Niedawny przeglad systematyczny (Purgat-Popiela, 2025) wskazuje
na wzrost liczby publikacji po 2020 roku oraz korzysci na poziomie organizacyj-
nym wynikajace z integracji HRM 1 zré6wnowazonego rozwoju, jednoczes$nie pod-
kre§lajac ograniczonag liczbe badan dotyczacych dobrostanu pracownikéw oraz
niedobor projektow o charakterze przyczynowym (quasi-eksperymentalnym).
Nasze badanie odpowiada na te luke, analizujac wolontariat pracownikéw oraz
jego wplyw na ,;satysfakcje z zycia” 1 ,,dobrostan psychiczny”.

Pytania badawcze

Organizacje wdrazajace zasady zrownowazonego rozwoju coraz czesciej za-
checaja pracownikéw do uczestnictwa w dlugofalowych inicjatywach rozwojo-
wych. Dotychczasowe badania nad dlugoterminowymi skutkami zachowan po-
mocowych dla dobrostanu sag jednak ograniczone 1 w duzej mierze koncentruja
sie na populacji 0s6b starszych (Wheeler 1 in., 1998). Wyniki tych badan sugeru-
ja, ze wolontariat moze istotnie wzmacnia¢ dltugoterminowy dobrostan, m.in. po-
przez redukcje objawow depresyjnych.
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Rézne formy dobrostanu oraz satysfakcja z pracy byly dotychczas rzadko
uwzgledniane w badaniach analizujacych zwigzek miedzy wolontariatem a do-
brostanem. Podobnie rzadko stosowano modele eksperymentalne z pomiarem
przed 1 po interwencji (uczestnictwie w dziataniach pomocowych). Wykorzystu-
jac quasi-naturalny schemat pre—post, niniejsze badanie ma na celu analize za-
leznos$ci pomiedzy wolontariatem pracownikéw (predyktor) a zmianami poziomu
nsatysfakeji z zycia” oraz ,dobrostanu psychicznego” (zmienna wynikowa). Po-
nadto w analizach uwzgledniono satysfakcje z pracy oraz motywacje do pomaga-
nia jako zmienne moderujace. Na podstawie dotychczasowych ustalen empirycz-
nych sformutowano predykcje kierunkowe dla pytania P1, natomiast pytanie P2
zachowano jako eksploracyjne:

P1: Jak wolontariat wptywa na ,satysfakcje z zycia” oraz ,dobrostan psychicz-
ny” pracownikow?

P2: W jakim stopniu satysfakcja z pracy oraz motywacja do pomagania petnig
funkcje regulacyjna w relacji miedzy wolontariatem a ,,satysfakcja z zycia”
1,,dobrostanem psychicznym” pracownikow?

W odniesieniu do pierwszego pytania badawczego przyjeto, ze ,,dobrostan
psychiczny” oraz ,satysfakcja z zycia” — jako konstrukty ze soba powiazane (Keyes
11in., 2002) — beda dodatnio skorelowane réwniez w grupie wolontariuszy. Na
podstawie wczeéniejszych badan mozna oczekiwaé wzrostu ,satysfakeji z zycia”
w wyniku zaangazowania w wolontariat. Jednoczeénie , dobrostan psychiczny”,
jako konstrukt wielowymiarowy, moze ulega¢ istotnym zmianom pod wplywem
wolontariatu. W szczegdélnoéci dziatania wymagajace wysokiego poziomu osobiste-
go zaangazowania, takie jak bezpoérednie interakcje z grupami marginalizowany-
mi lub defaworyzowanymi, moga prowadzi¢ do obnizenia niektérych komponentéw
dobrostanu, w tym poczucia kontroli nad otoczeniem oraz skuteczno$ci pomaga-
nia, co jest zgodne z mechanizmem wypalenia (Maddock, 2024).

Ze wzgledu na eksploracyjny charakter drugiego pytania badawczego oraz
ograniczona liczbe dostepnych danych nie sformulowano hipotez, przyjmujac
podejécie indukcyjne. Dotychczasowe badania sugeruja, ze wolontariat moze
sprzyjac¢ wzrostowi satysfakeji z pracy. Nadal jednak niewystarczajaco zbadano,
w jakim stopniu satysfakcja z pracy wzmacnia ,satysfakcje z zycia” poprzez wo-
lontariat. Zagadnienie to ma istotne znaczenie teoretyczne, poniewaz pozwala
okresli¢, czy wolontariat prowadzi do jednolitych zmian ,satysfakcji z zycia”, czy
tez jego oddzialywanie zalezy od wczesniejszego poziomu satysfakeji z pracy pra-
cownikow.

Uzyskane wyniki moga mie¢ rowniez znaczenie praktyczne, wskazujac pra-
codawcom, czy dziatania wolontariackie powinny byé promowane wérdéd wszyst-
kich pracownikow, czy raczej kierowane selektywnie do os6b zaangazowanych,
w celu maksymalizacji korzySci w zakresie dobrostanu i satysfakeji z pracy.
Przedsiebiorstwa dazace do zwiekszenia swojego oddzialywania spolecznego 1 re-
putacji moga wykorzystywac te ustalenia do skuteczniejszego projektowania
1 wspierania programéw wolontariatu.
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W celu weryfikacji powyzszych zalozen przeprowadzono w Polsce ekspery-
ment naturalny w okresie od 15 listopada 2023 r. do 10 stycznia 2024 r., obejmu-
jacy pomiar zmiennych przed i po interwencji wolontariackiej.

Badanie to ma istotne znaczenie dla firm, poniewaz dostarcza wiedzy na te-
mat tego, w jaki sposéb dzialania wolontariackie moga sprzyjaé poprawie dobro-
stanu pracownikow, ktorzy dzieki temu czeScie] wykazuja wyzszy poziom zaan-
gazowania oraz lojalno§ci wobec organizacji. Pozwala ono zidentyfikowaé role
motywacji oraz satysfakeji z pracy, oferujac oparte na dowodach empirycznych
wskazowki dotyczace projektowania skutecznych programéw wolontariatu.

Metoda
Grupa badana i schemat badania

Grupe docelowa stanowita kohorta wolontariuszy uczestniczacych w jedne;j
z najwiekszych ogdlnopolskich inicjatyw pomocowych w Polsce, ukierunkowanej na
wsparecie rodzin znajdujacych sie w trudnej sytuac)i zyciowej. Inicjatywa ta jest przy-
ktadem dlugoterminowego wolontariatu o wysokim poziomie zaangazowania uczest-
nikéw. Zadaniem wolontariuszy — po odbyciu szkolenia — bylo w okresie dwoch mie-
siecy wylonienie rodzin wymagajacych wsparcia, diagnoza ich potrzeb, pozyskanie
darczyncow, zebranie darow, koordynacja transportu oraz dystrybucja paczek przed
okresem $wigtecznym. W 2023 roku pomoca, objeto tacznie 17000 rodzin.

Cho¢ wolontariusze—pracownicy uczestniczyli w projekcie z wlasnej inicjaty-
wy, przedsiebiorstwa zapewnialy im znaczace wsparcie organizacyjne, obejmu-
jace m.in. dzialania komunikacyjne (np. przekazywanie informacji o potrzebach
podopiecznych), rozwigzania organizacyjne (np. elastyczny czas pracy) oraz
wsparcie finansowe (np. dofinansowanie dzialan pomocowych).

Badanie przeprowadzono z wykorzystaniem quasi-naturalnego schematu eks-
perymentalnego (Shadish 1 in., 2002). Projekt spetniat kluczowe kryteria tego typu
badan: wystepowala interwencja w postaci udzialu w kampanii wolontariackiej,
a zmienne byly mierzone przed i po jej zakonczeniu. Uczestnicy nie byli losowo
przypisywani do grup, lecz samodzielnie decydowali o udziale w programie oraz ba-
daniu, dostosowujac sie do jego przebiegu. Brak randomizacji, charakterystyczny
dla eksperymentéw naturalnych, oznaczal, ze badacz nie manipulowal udziatem
ani nie przypisywat oséb do warunkdéw badawezych, lecz obserwowal skutki funk-
cjonowania w autentycznym kontekscie organizacyjnym (Cook 1 Campbell, 1979).

Cho¢ badanie nie spelnialo dwéch kryteriéw klasycznego eksperymentu —
brakuje grupy kontrolnej oraz losowego przydzialu do warunkéw eksperymen-
talnych — jego konstrukcja pozwala na zaklasyfikowanie go jako quasi-ekspery-
mentu terenowego, umozliwiajacego ocene skutkow uczestnictwa w wolontaria-
cie w warunkach naturalnych.

Dane badawcze uzyskano od 23% wolontariuszy bioracych udziat w kampa-
nii. Sposrod nich 8,6% (n = 635) stanowili wolontariusze bedacy pracownikami,
ktérzy wypelnili zaréwno kwestionariusz przed, jak 1 po wolontariacie, 1 zostali
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wlaczeni do analiz. Charakterystyka demograficzna proby byla reprezentatyw-
na dla catej populacji wolontariuszy objetych badaniem pod wzgledem ptci (79%
kobiet), poziomu wyksztalcenia (podstawowe — 0,01%, érednie — 37%, wyzsze —
63%) oraz statusu zawodowego (pracownicy — 88%, pracujacy studenci — 12%,
kadra menedzerska — 19%).

Procedura badania

Uczestnicy badania wypelniali internetowo, za posrednictwem platformy
LimeSurvey, cztery kwestionariusze. Narzedzia te sluzyly do pomiaru ,,dobro-
stanu psychicznego”, ,satysfakeji z zycia”, satysfakeji z pracy oraz motywacji do
pomagania, a takze do zebrania danych demograficznych. Link do ankiety byt
przekazywany uczestnikom droga mailowa.

Pomiar przeprowadzono dwukrotnie: przed rozpoczeciem kampanii wolon-
tariackiej (pretest) oraz dwa tygodnie po jej zakonczeniu (posttest). Zastosowano
spersonalizowane linki umozliwiajace polaczenie danych z obu pomiaréow dla kaz-
dego uczestnika. W bazie danych nie gromadzono informacji wrazliwych, a iden-
tyfikacja respondentéw odbywata sie przy uzyciu kodéw numerycznych.

Zmienne i narzedzia

»Satysfakcje z pracy” mierzono za pomocg skladajacego sie z pieciu pozycji
Kwestionariusza Satysfakcji z Pracy autorstwa Zalewskiej (2003), uzupelnione-
go o dwa dodatkowe pytania dotyczace satysfakeji z osiagnieé oraz relacji z prze-
lozonym. W eksploracyjnej analizie czynnikowej (EFA) wyodrebniono nastepuja-
ce czynniki satysfakeji z pracy: docenianie pracy (3 pozycje; a = 0,85), oznaczajace
og6lna pozytywna ocene pracy oraz stopien jej zgodnosci z wyobrazeniem pracy
1dealnej (np. ,,Gdybym mial(a) ponownie podjaé decyzje, wybral(a)bym te sama
prace”); satysfakcje z osiagnieé (2 pozycje; a = 0,76), odnoszaca sie do pozytywne;]
oceny realizowanych zadan zawodowych (np. ,, Dotychczas udalo mi sie osiagnaé
zatozone cele”); oraz satysfakcje ze $rodowiska pracy i relacji z przetozonym
(2 pozycje; a = 0,77; np. ,Mam bardzo dobre warunki pracy”, ,,Jestem zadowolo-
ny(a) z mojego przelozonego”). Analizowano réwniez wskaznik ogdlnej satysfak-
¢ji z pracy (7 pozycji; a = 0,90).

,Dobrostan psychiczny” oceniano za pomoca Skali Dobrostanu Psychicznego
opracowanej przez Carol Ryff (1989), zaadaptowanej do warunkéw polskich
przez Kara$ 1 Cieciucha (2017). Oryginalna wersja narzedzia obejmuje sze$¢ wy-
miaréw dobrostanu psychicznego 1 sktada sie z 84 pozycji. W niniejszym badaniu
zastosowano skrocong wersje skali, zawierajaca 18 pozycji (po trzy na kazda
podskale). Uzyskane wartosci wspélczynnika a Cronbacha wynosily odpowied-
nio: Akceptacja siebie — 0,60; Cel zyciowy — 0,33; Panowanie nad otoczeniem —
0,64; Pozytywne relacje z innymi — 0,42; Rozwdj osobisty — 0,48; Autonomia — 0,34;
oraz ogélny wskaznik ,dobrostanu psychicznego” — 0,74. Pomimo ograniczen wy-
nikajacych ze skréconej formy narzedzia, jego trafno$é zostata potwierdzona,
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a rzetelno$¢ ogélnego wskaznika uznano za akceptowalna. Wyniki dla poszcze-
gbélnych podskal nalezy jednak interpretowac z ostroznoscia.

Satysfakcje z zycia mierzono za pomoca, Skali Satysfakcji z Zycia (SWLS;
Diener 1 in., 1985) w polskiej adaptacji Juczynskiego (2001). Narzedzie sktada
sie z pieciu twierdzen ocenianych na siedmiostopniowej skali Likerta. Skala cha-
rakteryzowala sie zadowalajaca rzetelnoscia (a = 0,84).

Motywacje do pomagania oceniano z wykorzystaniem narzedzia opracowa-
nego przez organizacje pozarzadowa realizujaca program wolontariacki, stoso-
wanego od wielu lat w ramach rutynowego monitoringu. Przeprowadzono eks-
ploracyjna analize czynnikowa (EFA), w wyniku ktérej wyodrebniono 12 pozycji
(zalacznik 1) oraz trzy kategorie motywacji: idealistyczno-wspierajaca (5 pozycji;
a = 0,84), ukierunkowang na pomoc innym 1 poprawe Swiata; wzmacniajaca Ja
(3 pozycje; a = 0,70), zwiazanag z potrzeba bezpieczenstwa, uznania i1 radzenia so-
bie z wlasnymi problemami; oraz eksploracyjna (4 pozycje; a = 0,89), odnoszaca
sie do zdobywania nowych doéwiadczen 1 umiejetnosci. Motywy idealistyczno-
wspierajace zaklasyfikowano jako altruistyczne, natomiast motywy wzmacnia-
jace Ja 1 eksploracyjne — jako egocentryczne.

Uwzgledniono réwniez zmienne demograficzne, takie jak wiek, pteé, poziom
wyksztalcenia, status zawodowy, zajmowane stanowisko, sytuacja materialna,
do$wiadczenie pomocowe oraz miejsce zamieszkania.

Przeprowadzone analizy

Analizy statystyczne przeprowadzono w programie SPSS 29. Po usunieciu ob-
serwacji odstajacych rozktady zmiennych byty zblizone do normalnych (testy Kotmo-
gorowa—Smirnowa 1 Shapiro—Wilka; warto$ci skosnosci 1 kurtozy w przedziale +1),
co umozliwilo zastosowanie testow parametrycznych. Zastosowane procedury
obejmowaty eksploracyjna analize czynnikowa, (EFA), test ¢-Studenta dla préb za-
leznych w podejSciu zorientowanym na zmienne, a takze analize skupien metoda
k-$rednich oraz analize wariancji (ANOVA) w podej$ciu zorientowanym na osoby.
Ze wzgledu na eksploracyjny charakter badania oraz koncentracje na rbéznicach
pomiedzy wyodrebnionymi grupami nie zastosowano analizy regresji ani modelo-
wania rownan strukturalnych (SEM), poniewaz metody te sa bardziej adekwatne
do testowania modeli opartych na zatozeniu hipotez kierunkowych.

Wyniki

Jak wolontariat wptywa na ,satysfakcje z zycia”
oraz,dobrostan psychiczny” pracownikow?

W niniejszej czesci przedstawiono analizy przeprowadzone w podej$ciu zo-
rientowanym na zmienne, ktérych celem bylo zidentyfikowanie zmian w bada-
nych zmiennych przed i po podjeciu dziatan pomocowych.
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Tabela 1 przedstawia statystyki opisowe zmiennych mierzonych przed i po
uczestnictwie w wolontariacie.

Tabela 1

Statystyki opisowe ,,dobrostanu psychicznego” oraz ,,satysfakcji z zycia” przed (PRE)
i po (POST) udziale w wolontariacie (N = 636)

Zmienna N M SD Min. Max.
Ogdlny dobrostan psychiczny (PRE) 636 4,79 0,48 3,13 5,89
Ogdlny dobrostan psychiczny (POST) 636 4,75 0,5 2,75 5,89
Satysfakcja z zycia (PRE) 634 4,72 1,02 1,57 7,0
Satysfakcja z zycia (POST) 634 4,79 1,02 1,75 7,0

Zrédlo: opracowanie wlasne.

Wyniki testu ¢-Studenta dla prob zaleznych wykazaly istotny statystycznie
wzrost ,satysfakeji z zycia” w trakcie kampanii wolontariackiej, t(632) = 2,85;
p =0,002; 95% CI [0,04; 0,19]; d = 0,64. Wielkoé¢ efektu wskazuje na umiarko-
wany wplyw. Do obserwowanego wzrostu przyczynila sie przede wszystkim po-
zytywna ocena warunkow zycia wyrazona w pozycji ,Moje warunki zycia sa do-
skonate”, ktérej srednia wzrosta z M = 4,30 (SD = 1,36) do M = 4,38 (SD = 1,38);
t(632) = 3,54; p <0,001; 95% CI [0,06; 0,21]; d = 1,18. Duza wielko&¢ efektu suge-
ruje, ze wolontariat moze szczegélnie silnie oddzialywac na obszary zwiazane
z porOwnywaniem wlasnej sytuacji zyciowej z sytuacja beneficjentéw pomocy.

Odmienny wzorzec uzyskano w odniesieniu do ,,dobrostanu psychicznego”.
Test t-Studenta dla prob zaleznych ujawnil istotny spadek érednich wartosci
tego wskaznika po zakonczeniu kampanii, #(624) = —2,86; p = 0,007; 95% CI
[-0,17; —0,02]; d = 0,38. Niewielka wielko$¢ efektu wskazuje, ze obnizenie ,,do-
brostanu psychicznego” bylo zauwazalne, lecz umiarkowane. Szczegélnie istot-
ny spadek odnotowano w podskali Rozwoju osobistego, rozumianej jako moz-
liwo$¢ wykorzystywania wlasnych zdolnoéci 1 potencjatu, t(625) = —2,86;
p =0,002; 95% CI [-0,36; —0,19]; d = 0,58. Umiarkowana wielko§¢ efektu suge-
ruje, ze udzial w wolontariacie wigzat sie z obnizeniem subiektywnego poczucia
rozwoju osobistego. Wynik ten mozna interpretowac jako przejaw wyczerpywa-
nia zasobow osobistych wynikajacego z intensywnego zaangazowania w dziala-
nia pomocowe.

Podsumowujac, wolontariat pracowniczy wigzal sie z istotnym wzrostem
»satysfakeji z zycia” oraz jednoczesnym, niewielkim spadkiem ,dobrostanu psy-
chicznego”’. Wzrost ,,satysfakeji z zycia” wynikal glownie z bardziej pozytywnej
oceny wlasnych warunkoéw zycia w kontekscie trudnej sytuacji beneficjentéw po-
mocy, natomiast spadek ,,dobrostanu psychicznego” dotyczyl przede wszystkim
wymiaru rozwoju osobistego, zwigzanego z poczuciem obciazenia 1 ograniczonej
skuteczno$ci dziatania.
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W jakim stopniu satysfakcja z pracy oraz motywacja do pomagania petnia
funkcje regulacyjna w relacji miedzy wolontariatem a , satysfakcja z zycia”
i ,dobrostanem psychicznym” pracownikéw?

W tej czesci wynikéw, wykorzystujac podejécie zorientowane na osoby, scha-
rakteryzowano zmiany w zmiennych psychologicznych zwiazanych z udziatem
w wolontariacie.

W celu okreslenia znaczenia satysfakeji z pracy dla zmian w ,,dobrostanie
psychicznym” 1 ,satysfakeji z zycia” oceniono trzy jej komponenty: ogélne doce-
nianie pracy, satysfakcje z osiagnie¢ oraz satysfakcje z warunkow pracy 1 relacji
z przetozonym. Na podstawie analizy skupien metoda k-$rednich wyodrebniono
trzy profile satysfakeji z pracy, przy minimalnej odlegtosci pomiedzy centrami
skupien wynoszacej 4,51.

Srednie i odchylenia standardowe dla poszczegdlnych profili, a takze wyni-
ki analizy wariancji (ANOVA), przedstawiono w tabeli 2. Analiza wykazata
istotne réznice pomiedzy wszystkimi profilami we wszystkich badanych wymaia-
rach. Profile koncowych klastrow w postaci wynikéw standaryzowanych zapre-
zentowano na wykresie 1 (s. 46). Ze wzgledu na silne korelacje pomiedzy kompo-
nentami satysfakcji z pracy profile charakteryzowaly sie zblizonym poziomem
kazdego z nich.

Wyodrebniono trzy grupy wolontariuszy: osoby o wysokim poziomie satys-
fakeji z pracy (39%; wysoki poziom doceniania pracy, satysfakeji z osiagnie¢ oraz
satysfakeji z warunkow pracy 1 relacji z przelozonym), osoby o umiarkowanym
poziomie satysfakcji z pracy (47%; przecietne poziomy wszystkich komponen-
tow) oraz osoby o niskim poziomie satysfakcji z pracy (14%; najnizsze wartosci
wszystkich komponentéw). Profile réznity sie poziomem natezenia poszczegdl-
nych czynnikéw, a nie ich struktura, 1 zostaly wyodrebnione w celu analizy
zwiazku miedzy satysfakcja z pracy a udziatem w wolontariacie.

Tabela 2
Charakterystyka profili satysfakcji z pracy — wyniki analizy wariancji (ANOVA)

Grupa (a) Grupa (b) Grupa (c)
Wysoka Umiarkowana Niska F

Wymiar satysfakcja  satysfakcja  satysfakcja Blad (2,635) p Eta®

M SD M SD M  SD

Docenianie pracy 5,72bc 0,95 4,57ac 1,08 3,21ab 1,35 1,14 217,08 0,001 0,407

:ﬁg{ffakc]a“m" 58lbc 0,93 4,99ac 098 390ab 1,29 1,03 136,38 0,001 0,301
Satysfakcja ze §rodo-
wiska pracy irelacji 5,87bc 0,93 4,5lac 1,15 3,66ab 1,30 1,17 202,72 0,001 0,391
z przetozonym

Adnotacja. Litery oznaczaja grupy rozniace sie istotnie statystycznie na poziomie p < 0,001;
Zrédto: opracowanie wlasne.



46 BEATA KRZYWOSZ-RYNKIEWICZ, HALINA FRANCZAK

Wykres 1

Poziomy czynnikow satysfakcji z pracy w profilach wolontariuszy (dane standaryzowane)

Satysfakcja ze srodowiska pracy
Docenianie pracy Satysfakcja z osiggniec i relacji z przetozonym

--oo-o-oao----ooooo-c--.o-o-.a----oo.o.-----.a.....,..
®vcccccese

Wysoka satysfakcja eeeeeeeees Umiarkowana satysfakcja
= e= == Nijska satysfakcja

Zrédto: opracowanie wlasne.

W celu poglebienia analizy przeprowadzono trzy rodzaje poréwnan. Po pierw-
sze, porownano osoby z réznymi profilami satysfakeji z pracy pod wzgledem pozio-
mu ,satysfakeji z zycia”, ,,dobrostanu psychicznego” oraz motywacji do pomagania
przed rozpoczeciem kampanii. Po drugle, poréwnano zmiany tych zmiennych
przed 1 po kampanii, aby okresli¢, w jakim stopniu wolontariat wptywat na ich po-
ziom. Po trzecie, poréwnano zmiany satysfakeji z pracy 1 jej komponentéw przed
1 po kampanii w grupach o réznym poczatkowym poziomie satysfakcji z pracy.

»Dobrostan psychiczny’; ,,satysfakcja z zycia” i motywacja do pomagania
u wolontariuszy o réznym poziomie satysfakcji z pracy przed kampaniq

Wyniki analizy wariancji (ANOVA), przedstawione w tabeli 3 (s. 47), wska-
zuja, ze uczestnicy charakteryzujacy sie wysokim poziomem satysfakeji z pracy
istotnie réznili sie od pozostatych grup. Osoby te osiagaly wyzsze wyniki w za-
kresie ,,dobrostanu psychicznego” — we wszystkich jego wymiarach z wyjatkiem
celu zyciowego.

Wartoéci wspélczynnika eta? wskazuja na umiarkowana wielkoéé efektu, co
sugeruje, ze satysfakcja z pracy wyjadnia istotna cze$¢ wariancji ogdlnego pozio-
mu ,,dobrostanu psychicznego”. Szczegélnie istotnym wymiarem okazata sie ak-
ceptacja siebie, dla ktorej odnotowano bardzo wysoka wielkoé¢ efektu. Oznacza
to, ze $wiadomosé wlasnych mozliwos$ci oraz ich akceptacja odgrywaja kluczowa
role w ksztaltowaniu ,,dobrostanu psychicznego” tej grupy wolontariuszy.

W odniesieniu do motywacji do pomagania osoby o wysokim poziomie satys-
fakeji z pracy uzyskiwaly istotnie wyzsze wyniki w zakresie motywacji altru-
istycznej, choé¢ wielko$é efektu byta niewielka. Podsumowujac, osoby charaktery-
zujace sie wysoka satysfakcja z pracy dysponuja wiekszymi zasobami osobistymi,
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ktére pelnig funkcje czynnikéw ochronnych, umozliwiajacych skuteczniejsze ra-
dzenie sobie z wyzwaniami zwiazanymi z wolontariatem.

Uzyskane wyniki podkreslaja, ze satysfakcja z pracy moze stanowié funda-
mentalny czynnik sprzyjajacy pozytywnym do$wiadczeniom wolontariuszy oraz
wyzszemu poziomowi ,dobrostanu psychicznego”.

Tabela 3

2

Poréwnanie czynnikéw zwiqzanych z ,dobrostanem psychicznym”, ,,satysfakcja z Zycia”
oraz motywacjq do pomagania u wolontariuszy o réznych poziomach satysfakcji z pracy
przed kampaniq wolontariacka — wyniki analizy wariancji (ANOVA)

Grupa (a) Grupa (b) Grupa (c)
. Wysoka Umiarkowana Niska F s
Wymiar satysfakcja  satysfakcja  satysfakcja Blad (2,635) p Eta

M SD M SD M SD

Ogdblny dobrostan

: 4,92bc 0,46 4,73ac 0,44 4,5lab 0,47 0,191 32,51 0,001 0,092
psychiczny

Panowanie nad
otoczeniem

Akceptacja siebie  4,84bc 0,74 4,36ac 0,76 3,92ab 0,88 0,562 58,26 0,001 0,157

5,0lbc 0,68 4,83ac 0,65 4,53ab 0,71 0,433 18,24 0,001 0,055

Pozytywnerelacie ;o110 (64 494a 071 4,82 068 0437 16,66 0,001 0,050

z innymi

Rozwéj osobisty 5,25¢ 0,57  5,15¢ 0,62 4,91ab 0,72 0,364 11,28 0,001 0,035
Cel zyciowy 4,68 0,86 4,68 0,85 4,51 0,87 0,707 1,48 0,227 0,005
Autonomia 4,59 0,78 4,45 0,76 4,38 0,78 0,691 3,35 0,040 0,011

Satysfakcja z zycia  5,156bc 0,83  4,45ac 1,01 4,10ab 1,02 0,875 61,00 0,001 0,162
Motywacja ogdlna 5,85¢ 0,60 5,75 0,60 5,66a 0,67 0,370 4,04 0,018 0,013

Altruistyczna 6,31c 0,71 6,24 0,60 6,04a 087 0,484 5,31 0,005 0,017
Egocentryczna — 456 1,21 4,44 1,11 437 1,25 1,398 1,28 0,278 0,004
Wzmacniajaca
Egocentryczna — 626 0,70 6,12 0,77 6,16 0,72 0,528 2,74 0,065 0,009
Eksploracyjna

Adnotacja. Litery oznaczaja grupy rézniace sie istotnie statystycznie na poziomie p < 0,01;
Zrédlo: opracowanie wlasne.

”

Zmiany w ,satysfakcji z zycia’; ,,dobrostanie psychicznym”
oraz motywacji do pomagania w zaleznosci od poziomu satysfakcji z pracy

Analiza wariancji ujawnila istotne réznice pomiedzy osobami o wysokim po-
ziomie satysfakcji z pracy a pozostatymi grupami w zakresie zmian do$wiadcza-
nych w trakcie kampanii wolontariackiej (tabela 4, s. 48 oraz wykres 2, s. 49).
Og6lny poziom ,dobrostanu psychicznego” ulegl obnizeniu po zakonczeniu kam-
panii, jednak osoby o wysokiej satysfakeji z pracy byty jedyna grupa, u ktorej nie
zaobserwowano spadku tego wskaznika.
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Tabela 4

Poréwnanie zmian w ,,dobrostanie psychicznym” oraz powiqzanych z nim czynnikach
u wolontariuszy o réznych poziomach satysfakcji z pracy po zakoriczeniu kampanii wo-
lontariackiej — wyniki analizy wariancji (ANOVA)

Grupa (a) Grupa (b) Grupa (c)
Wysoka Umiarkowana Niska
satysfakcja satysfakcja satysfakcja F
Wymiar Blad Eta?
¥y M M M & (2,635) p
POST/ SD POST/ SD POST/ SD
PRE PRE PRE
Ogdlny dobrostan
: 0,003b 0,41 -0,095a 0,36 -0,015 0,31 0,135 4,733 0,009 0,015
psychiczny

Panowanie nad
otoczeniem

Akceptacja siebie 0,021 0,75 -0,024 0,66 -0,133 0,60 0,457 1,710 0,182 0,005

0,030 0,70 -0,094 0,67 -0,064 0,62 0,458 2,379 0,093 0,008

Pozytywne rela-
cje z innymi

Rozwdj osobisty  0,005bc 0,59 -0,155a 0,57 -0,057a 0,54 0,316 5,124 0,006 0,016
Cel zyciowy -0,024 0,87 —0,108 0,87 0,074 0,90 0,748 1,589 0,205 0,005
Autonomia 0,002 0,75 -0,120 0,68 -0,046 0,74 0,495 1,899 0,151 0,006
Satysfakcja z zycia 0,149bc 0,64 -0,058a 0,63 -0,132a 0,64 0,384 6,993 0,001 0,022
Motywacja ogélna 0,063 0,52 -0,035 0,48 0,001 0,60 0,258 2,418 0,090 0,008
Altruistyczna 0,017b 0,64 -0,105a 0,53 0,084b 0,89 0,369 3,736 0,025 0,012

-0,011 0,60 -0,041 0,63 0,039 0,55 0,343 0,627 0,535 0,002

Egocentryezna o0 4 08 0195 1,01 0,088 1,18 1,156 1,736 0,177 0,006
— Wzmacniajaca
Egocentryezna ) 600 79 0065 0,67 -0,182 0,64 0,462 2327 0,098 0,008
— Eksploracyjna

Adnotacja. Litery oznaczaja grupy rézniace sie istotnie statystycznie na poziomie p < 0,01;
Zrédto: opracowanie wlasne.

Niewielka wielko$é efektu (eta?) wskazuje, ze wysoka satysfakcja z pracy
pelnita funkcje umiarkowanego bufora, ograniczajacego negatywny wplyw in-
tensywnego zaangazowania w wolontariat na ,dobrostan psychiczny”.

Zmiany w ,satysfakeji z zycia” byty bardziej wyrazne. Wolontariusze o wyso-
kiej satysfakeji z pracy odnotowali istotny wzrost ,,satysfakeji z zycia”, podczas
gdy osoby o niskim poziomie satysfakcji z pracy doswiadczyty jej spadku. Umiar-
kowana wielko§¢ efektu (eta?) sugeruje, ze poziom satysfakcji z pracy stanowi
istotny czynnik réznicujacy pozytywne zmiany ,satysfakeji z zycia” w trakcie
kampanii wolontariackie;j.

Analiza zmian motywacji do pomagania ujawnita bardziej zlozony obraz.
Ogélny poziom satysfakcji z pracy nie byl bezposrednio powiazany ze zmianami
motywacji po zakonczeniu kampanii, jednak typ motywacji okazal sie zalezny
od poziomu satysfakcji z pracy. Wolontariusze o najwyzszym oraz najnizszym
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Wykres 2

2

Kierunek zmian w czynnikach zwiqzanych z ,,dobrostanem psychicznym?, ,,satysfakcjq
z Zycia” oraz motywacjq do pomagania u 0séb o réznych profilach satysfakcji z pracy po
zakoriczeniu kampanii wolontariackiej
Ogodlny poziom Dobrostan psychiczny - Satysfakcja z zycia Motywy altruistyczne
dobrostanu psychicznego rozwdj osobisty

i

0,15
0.1
0,05

0,15

0,06

-0,05
-0,1
-0,15
-0,2
-0,25
-0,3

m Wysoka satysfakcja > Przecietna satysfakcja @ Niska satysfakcja

Zrédlo: opracowanie wlasne.

poziomie satysfakeji z pracy wykazywali istotny wzrost motywacji altruistycz-
nej, natomiast osoby o umiarkowanej satysfakeji z pracy doswiadczaly jej istot-
nego spadku.

Niewielkie wielkoéci efektéw wskazuja, ze motywacja altruistyczna charak-
teryzuje sie wieksza plastycznoécia w grupach o skrajnych poziomach satysfak-
¢ji z pracy, podczas gdy osoby o umiarkowanym poziomie satysfakcji moga byé
bardziej podatne na niekorzystne zmiany w tym zakresie.

Podsumowujac, wysoka satysfakcja z pracy sprzyja ochronie , dobrostanu
psychicznego” oraz wzrostowi ,satysfakeji z zycia” w trakcie wolontariatu, nato-
miast niski poziom satysfakcji z pracy zwieksza ryzyko spadku obu wskaznikéw.
Wyniki te podkreslaja zlozony charakter zmian motywacji altruistycznej, ktorej
dynamika zalezy od poczatkowego poziomu satysfakeji z pracy.

Zmiany w satysfakcji z pracy u osob o réznych
profilach satysfakcji z pracy w wyniku kampanii

Badana grupa sktadata sie gtéwnie z oséb o wysokim (39%) oraz umiarko-
wanym (47%) poziomie satysfakeji z pracy. Wyniki analizy wariancji wykazaty,
ze osoby o wysokim wyjéciowym poziomie satysfakeji z pracy odnotowaty naj-
wiekszy wzrost ogdlnej satysfakeji z pracy oraz wszystkich jej komponentéw po
zakonczeniu kampanii wolontariackiej (tabela 5, s. 50, wykres 3, s. 50).

Uczestnicy o umiarkowanym poziomie satysfakeji z pracy doéwiadczyli nie-
wielkiego spadku satysfakeji z pracy po zakonczeniu wolontariatu. Natomiast oso-
by o niskim poczatkowym poziomie satysfakecji z pracy, stanowigce najmniejsza,
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cze$é proby (14%), wykazaly najbardziej wyrazny spadek satysfakeji z pracy po
zakonczeniu kampanii.

Tabela 5

Porownanie poziomu oraz charakteru zmian w satysfakcji z pracy u 0séb o réznych profi-
lach satysfakcji z pracy — wyniki analizy wariancji (ANOVA)

Grupa (a) Grupa (b) Grupa (c)

Wysoka Umiarkowana Niska
satysfakcja  satysfakcja  satysfakcja F
3 2
Wymiar 7; 7; 7; Blad (2,635) D Eta
POST/ SD POST/ SD POST/ SD
PRE PRE PRE

Ogdlna satysfakcja

0,32bc 0,74 -0,13ac 0,81 -0,68ab 1,06 0,685 57,99 0,001 0,155
Z pracy

Docenianie pracy 0,36bc 0,84 —0,17ac 0,97 -0,77ab 1,24 0,926 55,61 0,001 0,150

Satysfakcja z osig-
gniec¢

Satysfakcja ze éro-
dowiska pracyire- 0,28bc 0,91 -0,09ac 1,07 -0,50ab 1,31 1,09 22,53 0,001 0,067
lacji z przelozonym

0,30bc 0,96 -0,12ac 1,03 -0,72ab 1,26 1,07 37,57 0,001 0,106

Adnotacja. Litery oznaczaja grupy rézniace sie istotnie statystycznie na poziomie p < 0,05;
Zrédto: opracowanie wlasne.

Wykres 3

Istotne zmiany w satysfakcji z pracy oraz powiqzanych z niq czynnikach u 0séb o réznych
profilach satysfakcji z pracy po zakoriczeniu kampanii wolontariackiej

Ogolna satysfakcja z pracy Satysfakcja z osiggniec

0,6 0,32 0,36 0,3 0,28

0,2 - - - -
02 KM V oo % V HKMC V KNS V
: -0,13 / 017 / -0,12 / 0,09/
-0,6 /] ) /| 05

B -0,68 0,77 -0,72
B Wysoka satysfakcja > Przecietna satysfakcja 2 Niska satysfakcja

Zrédto: opracowanie wlasne.

Znaczna wielko$é¢ efektu (n?) wskazuje, ze poczatkowy poziom satysfakeji
z pracy przed rozpoczeciem kampanii mial istotny wptyw na kierunek i nateze-
nie zmian w satysfakcji z pracy po jej zakonczeniu. Oznacza to, ze osoby charak-
teryzujace sie wysoka satysfakcja z pracy sa bardziej podatne na pozytywne
do$wiadczenia zwigzane z udzialem w wolontariacie, co sprzyja dalszemu wzro-
stowi ich satysfakeji zawodowe;.
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Dyskusja

Wilaczanie wolontariatu do strategii zrownowazonego rozwoju przedsie-
biorstw niesie ze sobg istotny potencjal, poniewaz sprzyja poprawie dobrostanu
spolecznosci lokalnych oraz moze stanowié zrédlo przewagi konkurencyjnej or-
ganizacji. Dotychczasowe badania wskazuja, ze wolontariat pracowniczy moze
przyczyniaé sie do wzrostu ogdlnego ,,dobrostanu psychicznego” oraz ,,satysfakeji
z pracy” (Im 1 Chung, 2018; Pfeffer i in., 2022). Jednoczeénie wyniki badan eks-
perymentalnych pokazuja, ze relacja pomiedzy wolontariatem a dobrostanem
nie jest jednoznaczna (Jenkinson 1 in., 2013). W zwiazku z tym czynniki te po-
winny by¢ uwzgledniane w analizach poréwnawczych, aby lepiej zrozumieé
wplyw wolontariatu na ,,dobrostan psychiczny” oraz satysfakcje z pracy pracow-
nikéw.

Niniejsze badanie odpowiada na istotne luki w literaturze, dokumentujac
zmiany w dobrostanie pracownikow zachodzace przed 1 po udziale w wolontariacie.
W szczegdlnosci badanie to analizuje dwa wymiary dobrostanu u oséb uczestni-
czacych w wielotygodniowych dziataniach pomocowych, uwzgledniajac zaréwno
ich motywacje, jak 1 wspdtzaleznoéci pomiedzy satysfakeja z pracy a zaangazo-
waniem w inicjatywy wolontariackie.

Wykazaliémy, ze wolontariat sprzyja wzrostowi ,satysfakeji z zycia”, ale
moze jednoczeénie prowadzi¢ do obnizenia ,,dobrostanu psychicznego” pracowni-
kéw. Po zaangazowaniu sie w dzialania wolontariackie ludzie majg tendencje do
bardziej pozytywnej oceny wlasnych warunkoéw zycia, przede wszystkim dlatego,
ze podczas pomagania innym doSwiadczaja pozytywnych emocji oraz poréwnuja,
swoja sytuacje zyciowa, z sytuacja beneficjentéw pomocy. Jednoczes$nie wolontariat,
zwlaszcza w formie dlugoterminowych projektéw, moze prowadzié¢ do zmeczenia
1 stresu oraz obciazaé osobiste zasoby wolontariuszy. Taki efekt zaobserwowano
wsrod osob pomagajacych ukrainskim uchodzcom wojennym, ktére deklarowaly
wysoki poziom satysfakeji, lecz jednoczeénie doswiadczaly znacznego obciazenia
1 niekiedy wymagaty wsparcia psychologicznego (Chudzicka-Czupata i in., 2023).
Uzyskane wyniki potwierdzaja obserwacje, ze spadek ,,dobrostanu psychiczne-
g0” wolontariuszy wiaze sie z obnizeniem czynnika rozwoju, odnoszacego sie do
wykorzystywania wlasnego potencjatu oraz zdolnosci do przezwyciezania prze-
ciwnoséci. W sytuacji nadmiernego zaangazowania w pomaganie wolontariusze
moga, doswiadcza¢ wyczerpywania swoich zasobéw, co prowadzi do obnizenia
,dobrostanu psychicznego”. Wyniki niniejszego badania potwierdzaja, ze spadek
,dobrostanu psychicznego” zwigzany byl przede wszystkim z obnizeniem wymia-
ru rozwoju osobistego, odnoszacego sie do mozliwosci wykorzystywania wlasnego
potencjatu oraz radzenia sobie z przeciwnos$ciami. W sytuacji nadmiernego zaan-
gazowania w pomaganie wolontariusze moga doswiadczaé¢ wyczerpania swoich
zasob6w, co prowadzi do obnizenia ,, dobrostanu psychicznego”.

Wyniki badan sugeruja, ze pracownicy o réznym poziomie satysfakeji z pra-
cy czerpig odmienne korzysci z udzialu w wolontariacie. W szczego6lno$ci uczest-
nicy charakteryzujacy sie najwyzszym poziomem satysfakeji z pracy odnotowali
wzrost ogdlnej ,satysfakeji z zycia” po zakonczeniu kampanii. Ponadto byli oni
jedyna grupa, u ktérej nie zaobserwowano spadku ,,dobrostanu psychicznego” po
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kampanii. Badanie nie dostarcza jednoznacznego wyjasnienia tego zjawiska,
jednak na podstawie uzyskanych wynikéw mozna sformulowaé pewne wnioski.

Analiza ankietowa wykazala, ze osoby o wysokim wyj$ciowym poziomie sa-
tysfakeji z pracy cechowatly sie réwniez wyzsza ,,satysfakcja z zycia” oraz ,,dobro-
stanem psychicznym” juz przed rozpoczeciem kampanii. Powyzsze nie oznacza
istnienia zalezno$ci przyczynowej pomiedzy wysoka satysfakeja z pracy a pod-
wyzszonym ,, dobrostanem psychicznym”. Niemniej jednak ujawnilo, ze aspekty
te sq ze sobg $cisle powigzane, wskazujac, 1z osoby o0 wyzszym poziomie ,,dobro-
stanu psychicznego” i ,satysfakeji z zycia” czeSciej odczuwajg réwniez wieksza
satysfakcje z pracy. Ponadto osoby te wykazuja wyzszy poziom motywacji i cze-
Sciej kierujq sie motywami altruistycznymai.

Motywacja altruistyczna wydaje sie pelnié¢ funkcje czynnika ochronnego, ktéory
zabezpiecza wolontariuszy przed obcigzeniami zwiazanymi z pomaganiem i umoz-
liwia im czerpanie wiekszych korzysci z tej aktywnosci. RzeczywiScie, wezesniejsze
badania sugeruja, ze osoby kierujace sie motywami altruistycznymi sa bardzie)
wytrwale w zachowaniach wolontariackich i1 rzadziej rezygnuja w obliczu trudnych
okolicznosci (Graziano 1 in., 2007). Natomiast osoby pomagajace innym gltéwnie
w celu zaspokojenia wlasnych potrzeb, w szczegblnosci w celu rozwiazania osobi-
stych problemoéw, sa bardziej sktonne do rezygnacji. Osoby te doswiadczaja wyzsze-
go poziomu stresu, jezeli nie moga zrezygnowac z podjetych zobowigzan (np. w sy-
tuac)i wezesniejszego zadeklarowania udzialu w projekcie) (Graziano 1 in., 2007).

Niezaleznie od mechanizmu lezacego u podstaw tych zaleznos$ci, pracownicy
zadowoleni z warunkow pracy, przebiegu kariery zawodowe)j oraz przywodztwa
organizacyjnego czerpig wieksze korzysci z udzialu w wolontariacie. Zgtaszaja
oni réwniez poprawe funkcjonowania w zyciu osobistym. Obserwacje te wskazu-
ja, ze wolontariat stanowi wartoSciowe uzupelnienie dobrze zaprojektowanego
systemu zarzadzania zasobami ludzkimi oraz strategii zréwnowazonego rozwoju
przedsiebiorstwa. Wolontariat nie tylko wspiera rozwdj pracownikow, lecz takze
moze przyczyniaé sie do poprawy ich ogdlnego dobrostanu.

7 badania wynikaja rowniez dwie istotne przestrogi. Po pierwsze, wolonta-
riat nie powinien by¢ traktowany jako substytut narzedzi zarzadzania. Wykaza-
no bowiem, ze pracownicy o wyzszym poziomie satysfakcji z pracy po udziale
w dzialaniach wolontariackich przypisuja wieksze znaczenie kluczowym aspek-
tom swojej pracy. Grupa ta stanowi jednak tylko czes¢ calej populacji pracowni-
kow. Ponadto mechanizm lezacy u podstaw tej pozytywnej zmiany pozostaje nie-
znany, choé¢ uzyskane wyniki wpisujg sie w aktualne trendy w zarzadzaniu
kapitalem ludzkim. WspdlczeSni pracownicy oczekuja, ze ich pracodawcy beda
podziela¢ zblizone cele spoleczne oraz wykazywaé autentyczna troske o ich roz-
wo) zawodowy (Deloitte, 2024).

Po drugie, wolontariat nie powinien by¢ wykorzystywany jako narzedzie in-
tegracji zespotéw ani rozwigzywania probleméw zespotowych, ani tez angazowacé
pracownikow znajdujacych sie w kryzysie zawodowym badz niezadowolonych ze
swojej kariery, miejsca pracy lub przywodztwa organizacyjnego. W takich przy-
padkach dzialalno$¢ wolontariacka moze przyniesé¢ skutki przeciwne do zamie-
rzonych, prowadzac do obnizenia ,dobrostanu psychicznego”, pogorszenia jako-
$ci zycia oraz spadku satysfakeji z pracy.
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Podsumowujac, wolontariat przynosi liczne korzys$ci spotecznosciom lokal-
nym oraz moze w istotnym stopniu przyczynia¢ sie do rozwoju wysoko wartoscio-
wych 1 zmotywowanych pracownikow. Nalezy jednak podkresli¢, ze jest to wy-
magajaca forma aktywnoéci spolecznej, ktéra wiaze sie z wysilkiem 1 moze
stanowié zrddlo stresu. Organizujac inicjatywy wolontariackie z udzialem pra-
cownikow, pracodawcy powinni osadzacé je w szerszym konteks$cie strategii biz-
nesowe] przedsiebiorstwa, obejmujacej procesy zarzadzania zasobami ludzkimi.

Uzyskane wyniki podkreslaja, ze dobrze zaprojektowane programy wolonta-
riatu moga odgrywac istotna role w zwiekszaniu zaangazowania pracownikow,
pod warunkiem zapewnienia spdjnosci pomiedzy dzialaniami organizacyjnymi,
profilami pracownikéw oraz celami strategicznymi. Jednoczeénie konieczne sa
dalsze badania nad psychologicznymi, organizacyjnymi i regulacyjnymi uwarun-
kowaniami skuteczno$ci wolontariatu pracowniczego. Przyszlte badania moga
przyczynié¢ sie do pelniejszego zrozumienia mechanizméw lezacych u podstaw
wzrostu satysfakeji z pracy po udziale w dziataniach wolontariackich. Naszym
zdaniem, zasadne jest poglebianie analiz dotyczacych zaangazowania przedsie-
biorstw w rozw(j wolontariatu, w szczegdlno$ci w kontekscie praktyk menedzer-
skich, takich jak zarzadzanie motywacja, wzmacnianie spdjnosci zespoléw oraz
ksztaltowanie poczucia przynaleznosci.

Ograniczenia badania

Badanie posiada kilka ograniczen, ktore moga wptywacé na mozliwo$¢ uogélnia-
nia uzyskanych wynikow. Po pierwsze, zostalo ono ograniczone do jednej kampanii
wolontariackiej oraz nie obejmowato grupy kontrolnej zlozonej z 0os6b nieuczestni-
czacych w wolontariacie. W zwiagzku z tym wnioski nie musza odnosic¢ sie do innych
form wolontariatu, w szczegélnoSci dziatan wymagajacych mniejszego zaangazowa-
nia czasowego lub opartych na mniej bezpo$rednim kontakcie z beneficjentami.

Po drugie, struktura préby nie byla zréwnowazona pod wzgledem plci, po-
niewaz wiekszo$¢ uczestnikéw stanowily kobiety. Chociaz ple¢ nie wykazywala
istotnych zwiazkéw z analizowanymi zmiennymi, uzyskane wyniki moga nie
w pelni odzwierciedlaé¢ do$wiadczenia mezczyzn oraz specyfike ich motywacji do
angazowania sie w wolontariat.

Po trzecie, zastosowany schemat jednorazowej grupy z pomiarem przed 1 po
Interwencji (one-group pretest—posttest design) bez grupy kontrolnej ogranicza
mozliwoéé formutowania jednoznacznych wnioskéw przyczynowych. Uzyskane
rezultaty nalezy zatem interpretowac jako zmiany nastepujace po udziale w wo-
lontariacie, a nie jako dowdd bezposredniego wpltywu wolontariatu na dobrostan
pracownikow.

Podziekowania

Badanie zostalo przeprowadzone we wspélpracy z Fundacja Deloitte Polska
1 Stowarzyszeniem , Wiosna”.
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Oswiadczenia

Oswiadczenie o konflikcie interesow

Autorzy o$wiadczaja, ze nie ma potencjalnego konfliktu intereséw w odniesieniu
do badan, autorstwa i/lub publikacji niniejszego artykutu, z wyjatkiem nastepuja-
cego: autor korespondencyjny otrzymal wynagrodzenie w ramach grantu na po-
krycie kosztéw zwiazanych z opracowaniem teoretycznych i metodologicznych ram
badania, a takze gromadzeniem i analiza danych.

Autorzy nie maja zadnych istotnych intereséw finansowych ani niefinansowych,
ktore nalezatoby ujawnic.

Autorzy nie maja zadnych konkurencyjnych intereséw zwiazanych z trescia niniej-
szego artykutu.

Autorzy o$wiadczaja, ze nie sa powiazani ani zaangazowani w zadna organizacje
lub podmiotem majacym interes finansowy lub niefinansowy w tematyce lub ma-
teriatach omawianych w niniejszym artykule.

Autorzy nie maja zadnych intereséw finansowych ani wlasnosciowych w zadnym
z materialow omawianych w niniejszym artykule.

Podmioty, ktore wniosly wklad w powstanie publikacji oraz ich udzial
Badanie zostalo zrealizowane we wspélpracy ze Stowarzyszeniem WIOSNA oraz
Fundacja Deloitte. Stowarzyszenie WIOSNA uczestniczyto w przygotowaniu kon-
cepcji badania, udzielato informacji zwrotnej dotyczacej narzedzi badawczych, a tak-
ze odpowiadato za organizacje procesu zbierania danych oraz zgromadzenie wyni-
kow badania. Fundacja Deloitte brata udziat w przygotowaniu koncepcji badania,
wspierala jego organizacje oraz finansowala realizacje badania.

Zgody etyczne

Badanie uzyskato zgode Komisji Etycznej ds. Badan Naukowych Uniwersytetu
Warminsko-Mazurskiego w Olsztynie pod numerem 30/2023.

Respondenci podpisali zgode na kontakt w celu udziatu w badaniu podczas reje-
stracji jako ochotnicy. Badanie zostato przeprowadzone online. Odpowiedzi zostaty
zapisane pod spersonalizowanym linkiem, co pozwolito na potaczenie danych przed
1 po teécie tej samej osoby. W bazie danych wynikow nie znalazly sie zadne dane
wrazliwe. Respondenci zostali oznaczeni numerami.

Oswiadczenie o dostepnosci danych
Dane stanowiace podstawe wynikéw przedstawionych w niniejszym badaniu sa
dostepne u autorow 1 moga zostaé¢ udostepnione na uzasadniona prosbe.

Oséwiadczenie o finansowaniu
Badanie zostato wspétfinansowane w ramach umowy o dotacje zawartej z Funda-
cja Deloitte Polska w dniu 20 pazdziernika 2023 r.

Oswiadczenia i deklaracje dotyczace wykorzystania Al

Autorzy korzystali z narzedzi opartych na sztucznej inteligencji, tj. Al Edit GPT
oraz Grammarly, wylacznie w celu jezykowej edycji, korekty stylistycznej i popra-
wy czytelnoéci tekstu. Narzedzia te nie byly wykorzystywane do generowania treéci
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merytorycznych, analizy danych ani interpretacji wynikéw badania. Ostateczna
treéé pracy zostata zweryfikowana i zaakceptowana przez autoréw.

Deklaracja wkladu autoré6w w powstanie manuskryptu

Beata Krzywosz-Rynkiewicz: Konceptualizacja, Zarzadzanie danymi, Analiza for-
malna, Badania, Metodologia, Zasoby, Oprogramowanie, Nadzoér, Walidacja, Wi-
zualizacja, Pisanie — wersja pierwotna, Pisanie — przeglad i redakcja

Halina Franczak: Konceptualizacja, Pozyskanie finansowania, Zarzadzanie pro-
jektem, Zasoby, Nadzor, Pisanie — przeglad 1 redakcja
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Zatacznik 1
Skala badajaca motywacje udziatu w wolontariacie
Ponizej przedstawiono stwierdzenia dotyczace Twoich opinii oraz doswiadczen

zwiqzanych z wolontariatem. Prosimy o wskazanie stopnia, w jakim zgadzasz sie
z kazdym stwierdzeniem, korzystajqc ze skali od 1 do 7.

d1s [azoevy
HIN Tue
MV uy
wrezpesz
d1s fozoey

Nr Pytanie

31s wezpesy

SIUBMOPAISIPYZ,
wrezpesz a1tu
wrezpesz d1s

SIUBMOPAIDIPYZ,

wezpesz aru s

po | d1s wrezpegz 91N

1 Duza rado§¢ sprawia mi pomaganie innym.

Chce zrobié co$ by §wiat zmienit sie na
lepsze.

3 Chce byé potrzebny/a i przydatny/a.

Problemy spoleczne sa dla mnie bardzo

4 .
wazne.

5 Wspélpraca z innymi jest dla mnie bardzo
wazna.

6 Przez pomaganie innym staje sie lepszym

cztowiekiem.

Poprzez wolontariat moge zdoby¢ nowe
7 umiejetnosci budujace moje do$wiadczenie
zyciowe.

Wolontariat daje mi mozliwo§¢é nawiazania

8 relacji z innymi ludzmi.

9 Dzieki wolontariatowi moge ciekawie spe-
dzié czas.

10 Jeéli pomagam innym to inni pomoga,
mnie.

11 Udzial w wolontariacie pomaga mi pora-
dzié¢ sobie z wlasnymi problemami.

12 Dzieki wolontariatowi moge zyskaé sympa-

tie 1 szacunek innych.
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